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 َنيِذَّلا )71   َِِشِب ُى رْرَش َب فَىُراشُلا امُ  اَل ِهَّللا َلَِإ اوابََِنأَو َِهو اداشُع َي ُنَأ َتواغ َِّطلا اواشَن َتُجا َنيِذَّلاَو
  ِ َِشُلألا ُاوالواأ ُمُ اه ََ َِِلواأَو اهَّللا  امُ  اهاَدَه َنيِذَّلا ََ
َِِلواأ اهَنَسُحَأ َنواعِشَّتَي َب َلُوَقُلا َنواعِمَتُسَي
)71  
Artinya:  
“Dan orang-orang yang menjauhi tagut (yaitu) tidak menyembahnya dan 
kembali kepada Allah, bagi mereka berita gembira; sebab itu sampaikanlah 
berita itu kepada hamba-hamba-Ku, yang mendengarkan perkataan, lalu 
mengikuti apa yang paling baik di antaranya. Mereka itulah orang-orang yang 
telah diberi Allah petunjuk dan mereka itulah orang-orang yang mempunyai 
akal.” (Az-Zumar: 17-18)1  
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Masytha Nur Febria, 14240023, Implementasi Pelatihan dan 
Pengembangan oleh Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP). 
Manajemen Dakwah, Fakultas Dakwah dan Komunikasi, UIN Sunan Kalijaga. 
Pentingnya pengembangan sumber daya manusia di Pemerintah Kota 
Yogyakarta sendiri agar Aparatur Sipil Negara semakin berkembang dalam hal 
pengetahuan, skill, dan sikap. Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah 
bagaimana implementasi tahapan pelatihan dan pengembangan dan bagaimana 
metode pelatihan dan pengembangan di BKPP. Tujuan dari penelitian ini adalah 
Untuk mengetahui dan mendeskripsikan pengimplementasian tahapan-tahapan 
pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia oleh Badan Kepegawaian 
Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kota Yogyakarta tahun 2017. 
Metode penelitian ini menggunakan jenis penelitian kualitatif, yaitu 
dengan mengumpulkan data berupa wawancara, dokumentasi, dan observasi. 
Subjeknya dalam penelitian ini Bapak Suyono, Ibu Indah, Bapak Jumari, Ibu 
Andri, dan Mbak Dina Agung. Objek penelitian ini adalah implementasi pelatihan 
dan pengembangan. Teknik analasis data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah reduksi data (data reduction), penyajian data (data display), kesimpulan 
(verification). Uji keabsahan data yang digunakan adalah triangulasi teknik dan 
triangulasi sumber. 
Hasil penelitian ini adalah pertama, terkait tahapan-tahapan yang 
dilaksanakan oleh BKPP dalam pelaksanaan pelatihan dan pengembangan, yaitu 
mengidentifikasi pelatihan dan pengembangan, menetapkan tujuan dan sasaran, 
menetapkan kriteria keberhasilan, menetapkan metode pelatihan, dan kemudian 
mengimplementasikannya. Kedua, Metode yang digunakan oleh BKPP adalah 
metode off the job trainning yang berupa metode ceramah atau metode kuliah, 
metode diskusi atau metode konferensi, metode tanya jawab, dan metode praktek 
atau metode bermain peran. 
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A. Latar Belakang 
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor terpenting 
dalam suatu organisasi. Suatu organisasi yang dalam mencapai tujuannya 
dapat berhasil atau tidak itu tergantung oleh sumber daya manusia di 
dalam organisasi itu sendiri. Karena sumber daya manusia yang 
berkompeten dan berkualitas merupakan modal utama dalam mewujudkan 
tujuan perusahaan.   
Meningkatkan kompetensi pegawai dibutuhkan pengembangan 
sumber daya manusia. Pengembangan sumber daya manusia adalah 
kesatuan dari pelaksanaan pengembangan dan pelatihan, baik karier 
maupun organisasi untuk meningkatkan efektivitas individu dan 
organisasi.1 Dengan kata lain, pengembangan sumber daya manusia 
berkaitan erat dalam upaya peningkatan pengetahuan, kemampuan dan 
sikap anggota organisasi serta penyediaan jalur karier yang didukung oleh 
fleksibilitas organisasi dalam mencapai tujuan organisasi. 
Pengembangan sumber daya manusia dapat menggunakan metode 
pelatihan dan metode pengembangan. Menurut Andrew E. Sikula metode 
pelatihan sendiri terdiri dari metode on the job training, vestibule atau 
balai, metode demonstrasi dan contoh, simulasi, apprenticeship, dan 
                                                          
1 Adie E. Yusuf dan Suwarno, Pengembangan SDM, (Tangerang Selatan: Universitas 
Terbuka, 2014), hlm. 1.6-1.7. 
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metode ruang kelas. Sedangkan metode pengembangan terdiri dari 
understudies, job rotasi dan kemajuan berencana, coaching-counseling.2 
Tujuan pengembangan sumber daya manusia berkaitan erat dengan 
tujuan organisasi, oleh karena itu program-program yang dirancang harus 
selalu berkaitan erat dengan berbagai perubahan yang melingkupi 
organisasi, termasuk kemungkinan adanya perubahan-perubahan dalam 
hal pekerjaan serta yang lebih penting berkaitan erat dengan rencana 
strategi organisasi, sehingga nantinya sumber daya organisasi yang ada 
dapat dimanfaatkan secara efektif dan efisien. 
Organisasi tidak hanya tertuju pada suatu perusahaan saja, namun 
juga dalam sistem pemerintahan. Aparatur Sipil Negara sendiri merupakan 
profesi bagi Pegawai Negeri Sipil dan pegawai pemerintah dengan 
perjanjian bekerja pada instansi pemerintah (UU No. 5 Tahun 2014 Bab 1 
Pasal 1 ayat 1).3 Dimana saat ini Aparatur Sipil Negara juga termasuk di 
dalam organisasi yang berjalan di suatu daerah. Pada penelitian ini penulis 
mengambil Aparatur Sipil Negara yang berada di Pemerintah Kota 
Yogyakarta sebagai bahan penelitian. 
Setelah melakukan prapenelitian di Badan Kepegawaian 
Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kota Yogyakarta ditemukan bahwa 
BKKP Kota Yogyakarta menerapkan aturan bagi pegawai yang ingin naik 
pangkat disarankan untuk melanjutkan study-nya minimal S1 sementara 
                                                          
2 AA. Anwar Prabu Mangkunegara, Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia, (Bandung: PT Refika Aditama, 2003), hlm. 60. 
 
3 Miftah Thoha, Manajemen Kepegawaian Sipil Di Indonesia Edisi Kedua, (Jakarta: 
Prenadamedia Group, 2005), hlm. 301. 
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untuk semua tingkat pendidikan diminta untuk ikut dalam sebuah seminar 
atau workshop agar pengetahuannya semakin berkembang. 
Sebagaimana dijelaskan dalam UU No. 5 Tahun 2014 tentang 
Aparatur Sipil Negara menjadi pemicu untuk merealisasikan terwujudnya 
sumber daya Aparatur Sipil Negara yang berkualitas, memiliki kompetensi 
dibidangnya, profesional dalam bekerja serta berdaya saing tinggi dalam 
mengejar kualitas kerja.  
Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) merupakan 
pusat data pegawai Pemkot Yogyakarta yang memiliki visi terwujudnya 
Aparatur Sipil Negara Pemkot Yogyakarta yang profesional, akuntabel, 
dan sejahtera. BKPP beralamat di Jalan Kenari No. 56 di lingkungan Balai 
Kota Yogyakarta. 
Pentingnya pengembangan sumber daya manusia di Pemkot 
Yogyakarta sendiri agar Aparatur Sipil Negara semakin berkembang 
dalam hal pengetahuan, skill, dan pendidikan. Berdasarkan latar belakang 
yang sudah dipaparkan, peneliti tertarik melakukan penelitian di BKPP 
Kota Yogyakarta tentang implementasi pengembangan dan pelatihan 
sumber daya manusia oleh BKPP Kota Yogyakarta. Jika dikaitkan dengan 
dakwah, maka manusia sebagai khalifah di muka bumi. Manusia yang baik 
dalam segala hal akan menciptakan sesuatu yang bermanfaat, baik dengan 
individunya, sesama manusia, alam, serta Tuhannya. Seperti yang 
dijelaskan dalam Al- Qur’an Surat Al- Baqarah ayat 30: 
4 
 
   ۖ   ً َل فِ َل  ِ ض ْرلْلْا ِ فِ ٌلِ عا لج ينِِّ إ ِ ً لكِ ئ للَ لمِْ
ِ ل لكُّبلر ل الق ْذِ إ لو
او ُلالق  ُُ يِّ َل ُُ  ُُ ْ َل لو َل ا لم يدلا ُكِ َْ لي لو ا لهفِ ف ُد َِ َْ  ُ ي ُْ لم ا لهفِ ف ُللعْلتَلأ
۞ لن و ُمِل ْعل ت للَ ا لم ُمِل ْعلأ ينِِّ إ ل الق   ۖ  لكلل ُس يدلق  ُُ لو لك
ِ د ْمل ِ بِ  
Artinya:  
Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para Malaikat: 
"Sesungguhnya Aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka 
bumi". Mereka berkata: "Mengapa Engkau hendak menjadikan 
(khalifah) di bumi itu orang yang akan membuat kerusakan 
padanya dan menumpahkan darah, padahal kami senantiasa 
bertasbih dengan memuji Engkau dan mensucikan Engkau?" 
Tuhan berfirman: "Sesungguhnya Aku mengetahui apa yang tidak 
kamu ketahui". (Al-Baqarah: 30)4 
 
Alasan penelitian dilakukan di Badan Kepegawaian Pendidikan 
dan Pelatihan (BKPP) Kota Yogyakarta karena yang menyelenggarakan 
pelatihan adalah sebuah bidang dibawah badan yaitu Bidang Diklat. 
Selama setahun Bidang Diklat menyelenggarakan 15 jenis diklat. 
B. Rumusan Masalah 
1. Bagaimana implementasi tahapan pelatihan dan pengembangan 
sumber daya manusia oleh Badan Kepegawaian Pendidikan dan 
Pelatihan (BKPP) Kota Yogyakarta tahun 2017? 
2. Bagaimana metode pengembangan dan pelatihan sumber daya 
manusia oleh Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) 
Kota Yogyakarta tahun 2017? 
 
 
                                                          
4 Departemen Agama Republik Indonesia, Al-Quran dan Terjemah, (Bandung: CV 




Tujuan dari penelitian antara lain: 
1. Untuk mengetahui dan mendeskripsikan pengimplementasian tahapan-
tahapan pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia oleh 
Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kota 
Yogyakarta tahun 2017. 
2. Untuk mengetahui, menganalisis dan mendeskripsikan metode 
pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia oleh Badan 
Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kota Yogyakarta 
tahun 2017. 
D. Kegunaan Penelitian 
1. Secara Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi sumbangan 
dalam pengembangan keilmuwan Manajemen Dakwah, serta 
bermanfaat pula bagi penelitian- penelitian selanjutnya.  
2. Secara Praktis 
a. Bagi peneliti, dapat menambah dan memperluas wawasan berpikir 
dalam keilmuwan dibidang manajemen sumber daya manusia. 
b. Bagi lembaga, hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai masukan 
atau gagasan baru dalam pengembangan sumber daya manusia di 
Pemerintah Kota Yogyakarta. 
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c. Bagi pembaca pada umumnya, penelitian ini diharapkan dapat 
memberikan gambaran tentang pengembangan dalam suatu 
organisasi, perusahaan atau instansi di era modern saat ini. 
E. Kajian Pustaka 
Menghindari penelitian yang serupa dengan penelitian ini, maka 
dilakukan penelusuran terkait penelitian-penelitian sebelumnya untuk 
menghindari hasil penelitian serupa dengan judul “implementasi 
pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia oleh Badan 
Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kota Yogyakarta tahun 
2017”. Adapun referensi yang berkaitan dengan penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
Pertama, skripsi Tedi Suherman dengan judul “Strategi 
Pengembangan Kompetensi dan Kualitas Sumber Daya Manusia Aparatur 
di Badan Pendidikan dan Pelatihan Daerah Istimewa Yogyakarta”. Hasil 
penelitian ini menjelaskan tentang strategi pengembangan kompetensi dan 
kualitas sumber daya manusia aparatur di lembaga Badan Pendidikan dan 
Pelatihan Daerah Istimewa Yogyakarta dilakukan melalui media diklat dan 
nondiklat. Media diklat yaitu melalui diklat kepemimpinan, diklat teknis, 
dan diklat fungsional, sedang media nondiklat yaitu melalui bimbingan 
teknis, seminar, workshop, lokakarya, benchmaring dan studi lanjut.5 
                                                          
5 Tedi Suherman, Strategi Pengembangan Kompetensi dan Kualitas Sumber Daya 
Manusia Aparatur di Badan Pendidikan dan Pelatihan Daerah Istimewa Yogyakarta, Skripsi 
Fakultas Dakwah dan Komunikasi (tidak diterbitkan), (Yogyakarta: UIN Sunan Kalijaga, 2016), 




Kedua, skripsi Rohmat Sugiyarto dengan judul “Pelatihan dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia di Balai Penelitian dan 
Pengembangan Lembaga Pengembangan Tilawatil Qur’an Nasional Team 
Tadarus (Angkatan Muda Masjid Dan Mushola) Yogyakarta”. Hasil 
penelitian ini menjelaskan tentang penerapan sistem pelatihan dengan cara 
mewajibkan seluruh SDM didalamnya mengikutinya. Sehingga 
identifikasi kebutuhan pelatihannya dilakukan secara insidental, lalu 
tujuan pelatihan yang diadakannya pun tidak diragukan lagi karena 
banyaknya peserta pelatihan tersebut, metode yang digunakan meliputi 
klasikan, privat, dan melalui sharing. Pada masing-masing pelatihan ada 
tingkatan-tingkatan yang harus dilalui. Setelah pelaksanaan program 
pelatihan dan pengembangan maka program tersebut dievaluasi melalui 
blangko kuisioner, monitoring perubahan perilaku maupun kemampuan 
peserta pelatihan dan melalui tes.6  
Ketiga, skripsi Niluh Anggarini dengan judul “Strategi 
Peningkatan Kinerja Pegawai Melalui Pelatihan dan Pengembangan di 
Balai Pendidikan dan Pelatihan Keuangan Yogyakarta”. Hasil penelitian 
ini menjelaskan tentang strategi yang digunakan oleh Badan Diklat 
Keuangan (BDK) Yogyakarta dalam meningkatkan kinerja pegawainya 
adalah dengan strategi pelatihan dan pengembangan, yaitu dengan diklat 
on the job, diklat off the job, kajian akademis dan kuliah dengan izin 
                                                          
6 Rohmat Sugiyarto, Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia di Balai 
Penelitian dan Pengembangan Lembaga Pengembangan Tilawati Qur’an Nasional team Tadarus 
(Angkatan Muda Masjid dan Mushola) Yogyakarta, Skripsi Fakultas Dakwah dan Komunikasi 
(tidak diterbitkan), (Yogyakarta: UIN Sunan Kalijaga, 2013), hlm. x. 
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belajar. Adapun evaluasi yang dilakukan yaitu evaluasi pasca diklat yang 
dilakukan 6 (enam) bulan setelah pegawai mengikuti diklat. Dampak 
diadakannya pelatihan dan pengembangan adalah mampu meningkatkan 
kinerja dari pegawai BDK Yogyakarta.7 
Keempat, skripsi Eko Yulianto dengan judul “Analisis 
Pengembangan Sumber Daya Manusia di Balai Latihan Kerja Kulon 
Progo di Yogyakarta (Studi Atas Pelaksanaan Pelatihan Tahun 2015)”. 
Hasil penelitian ini menjelaskan tentang sebelum pelatihan dilakukan 
perencanaan terlebih dahulu yang terdiri dari identifikasi kebutuhan 
pelatihan, identifikasi tujuan pendanaan, rekruitmen dan seleksi peserta 
pelatihan, pembentukan tim pelaksana dan instruktur, mempersiapkan 
sarana dan prasarana, dan kurikulum. Setelah perencanaan, dilakukan 
pelaksanaan pelatihan yang diawali dengan penjadwalan, penyerahan 
fasilitas dan peralatan kepada peserta, menciptakan lingkungan belajar. 
Selama pelaksanaan menggunakan beberapa metode. Metode-metode yang 
digunakan yaitu metode off the job training yang meliputi ceramah, diskusi 
tanya jawab, demonstrasi, praktek kerja atau simulasi. Metode selanjutnya 
yaitu on the job training melalui program magang. Setelah pelatihan 
selesai dilaksanakan kemudian melakukan evaluasi.8 
                                                          
7 Niluh Anggarini, Strategi Peningkatan Kinerja Pegawai Melalui Pelatihan dan 
Pengembangan di Balai Pendidikan dan Pelatihan Keuangan Yogyakarta, Skripsi Fakultas 
Dakwah dan Komunikasi (tidak diterbitkan), (Yogyakarta: UIN Sunan Kalijaga, 2017), hlm. x. 
 
8 Eko Yulianto, Analisis Pengembangan Sumber Daya Manusia di Balai Latihan Kerja 
Kulon rogo DIYogyakarta (Studi Atas Pelaksanaan Pelatihan Tahun 2015), Skripsi Fakultas 




Berdasarkan hasil tinjauan yang sudah dilakukan terhadap 
penelitian-penilitian terdahulu, menemukan bukti bahwa penelitian dengan 
objek penelitian metode pengembangan dan metode pelatihan sumber daya 
manusia belum pernah di teliti di Badan Kepegawaian Pendidikan dan 
Pelatihan (BKPP) Kota Yogyakarta. Maka dari itu, penelitian ini relevan 
untuk dilakukan.  
F. Kajian Teori 
1. Implementasi  
Menurut kamus bahasa indonesia, implementasi adalah 
pelaksanaan atau penerepan.9 Implementasi merupakan proses umum 
tindakan administratif yang dapat diteliti pada tingkat program 
tertentu.10 Menurut para ahli implementasi apa yang terjadi setelah 
undang-undang ditetapkan yang memberikan otoritas program, 
kebijakan, keuntungan (benefit), atau suatu jenis keluaran yang nyata 
(tangible output).11  
Jadi, implementasi adalah tindakan yang dilakukan setelah 
adanya peraturan-peraturan yang ditetapkan oleh sebuah instansi 
dengan tujuan agar program yang telah ditentukan dapat berjalan 
dengan baik.     
                                                          
9 Kamus Bahasa Indonesia Online, diakses tanggal 15 Maret 2018. 
 
10 Grindle dalam jurnal Haedar Akib, Implementasi Kebijakan: Apa, Mengapa, dan 
Bagaimana, Vol. 1, No. 1, tahun 2010, hlm. 2. 
 
11 Ripley dan Franklin dalam jurnal Didik Fatkhur Rohman, dkk, Implementasi Kebijakan 
Pelayanan Administrasi Kependudukan Terpadu (Studi pada Dinas Kependudukan dan Catatan 




2. Pengembangan dan Pelatihan SDM 
a. Pengertian pelatihan SDM 
Pelatihan adalah merupakan bagian dari suatu proses 
pendidikan, yang tujuannya untuk meningkatkan kemampuan atau 
keterampilan khusus seseorang atau kelompok orang.12 
Pelatihan lebih berkaitan dengan peningkatan kemampuan 
atau keterampilan karyawan yang sudah menduduki suatu 
pekerjaan atau tugas tertentu. Pelatihan pada umumnya 
menekankan kepada kemampuan psikomotor, meskipun didasari 
pengetahuan dan sikap.13 
Jadi, pelatihan SDM adalah suatu kegiatan pendidikan 
untuk meningkatkan pengetahuan, ketrampilan, dan kemampuan 
pegawai dari sebelumnya yang belum tahu apa-apa kemudian 
diadakan pelatihan diharapkan adanya perubahan yang menonjol 
dari pegawai tersebut.  
b. Pengertian Pengembangan SDM 
Pengembangan SDM adalah kesatuan dari pelaksanaan 
pengembangan dan pelatihan baik karier maupun organisasi untuk 
meningkatkan efektivitas individu dan organisasi.14 Pengertian 
                                                          
12 Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Rineka Cipta, 
2009), hlm. 16. 
  
13 Ibid., hlm. 17.  
14 Adie E. Yusuf dan Suwarno, Pengembangan SDM, (Tangerang Selatan: Universitas 




selanjutnya, pengembangan SDM adalah proses pengembangan 
keahlian seseorang melalui pengembangan organisasi dengan 
pelatihan personal yang bertujuan peningkatan kinerja.15 
Pengembangan SDM adalah suatu usaha untuk meningkatkan 
kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai 
dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan 
pelatihan.16 
Jadi, Pengembangan SDM adalah suatu kegiatan yang 
berupa pelatihan dan pendidikan dengan tujuan untuk 
meningkatkan kualitas sumber daya manusia. 
Pengertian pelatihan dan pengembangan dapat dibedakan 
seperti terlihat pada Tabel 1.1 berikut: 
Tabel 1.1 
Perbedaan Pelatihan dan Pengembangan 
 
Dimensi Pelatihan Pengembangan 
Siapa  Nonmanajer Manajer  
Apa Operasi yang melibatkan 
teknis-mekanis 
Teori-ide konseptual 




Waktu Jangka pendek Jangka panjang 
Sumber: Sentot Imam Wahjono, Manajemen Sumber Daya Manusia, 
(Jakarta Selatan: Salemba Empat, 2015), hlm. 76.  
                                                          
15 Ibid.,hlm. 1.7. 
 
16 Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 




3. Metode Pengembangan dan Metode Pelatihan SDM 
a. Metode pelatihan 
Menurut Andrew E. Sikula yang sebagaimana dikutip oleh 
AA. Anwar Prabu Mangkunegara mengemukakan bahwa: 
metode pelatihan adalah “On the job; demontration and 
example; simulation; apprenticeship; classroom methods 
(lecture, coference, case study, role playing and 
programmed instruction); and other training methods”.17 
 
Menurut Hariandja yang dikutip oleh Jabro Wasisti, dkk 
menyatakan bahwa: 
Metode pelatihan yang dapat diberikan pada pegawai yaitu 
setelah merumuskan tujuan dan isi program, dilakukan 
pemilihan metode pelatihan dan pengembangan. Metode 
pelatihan yang akan dipakai bisa dalam bentuk on the job 
training, yaitu pelatihan yang dilakukan pada jam waktu 
kerja berlangsung, baik secara formal atau informal, dan off 
the job training yaitu pelatihan dan pengembangan yang 
dilakukan secara khusus di luar pekerjaan.18 
 
Jadi, metode pelatihan adalah cara untuk meningkatkan 
pengetahuan, sikap dan ketrampilan sumber daya manusia dengan 
bentuk kegiatan on the job training dan off the job training.  
Metode pelatihan memiliki 2 bentuk kegiatan, yaitu on the 
job training dan off the job training. Berikut penjabaran dari on the 
job training dan off the job training: 
 
                                                          
17 AA. Anwar Prabu Mangkunegara, Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia, (Bandung; PT Refika Aditama, 2003), hlm. 60. 
18 Jabro Wasisti, dkk, Pengaruh Metode Pelatihan Terhadap Kemampuan dan Kinerja 
Pegawai (Studi pada Pegawai Struktural Balai Besar Pelatihan Pertanian (BBPP) Ketindan-




1) On the job training 
Pelatihan yang dilakukan pada saat bekerja atau 
pelatihan itu dilaksanakan sewaktu karyawan bekerja 
menjalankan tugasnya. Dilaksanakan bersamaan waktunya 
antara bekerja dan pelatihan. Berikut macam-macam metode 
dalam on the job training:19 
a) Penugasan khusus 
Penugasan khusus adalah untuk jangka pendek dan 
dengan target yang spesifik. Meskipun seorang karyawan 
belum mempunyai pengalaman mengemban suatu jabatan 
dan menyelesaikan suatu pekrjaan dengan masalah yang 
khusus, mungkin saja perusahaan menugaskan seseorang 
karyawan dengan maksud memberikan kesempatan untuk 
berlatih. Ada kemungkinan seseorang karyawan dengan 
bakat yang dimilikinya berhasil memikul tugas khusus 
tersebut. Oleh karena itu, seorang karyawan yang sering 
mendapat penugasan khusus dan sering kali berhasil 
menyelesaikannya dengan baik, karyawan tersebut akan 
cepat untuk naik pangkat dan menuju puncak.20 
 
 
                                                          
19 Sentot Imam Wahjono, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta Selatan: Salemba 
Empat, 2015), hlm. 79.  




b) Magang atau apprenticeship 
Magang atau apprenticeship adalah teknik on the job 
training yang paling sering digunakan khususnya untuk 
karyawan yang akan menjalankan tugas baru. Magang 
berarti bekerja secara langsung di bawah bimbingan dan 
pengawasan pekerja lain yang lebih berpengalaman dan 
proses produksi ataupun operasi dalam rangka menguasai 
keterampilan atau keahlian tertentu.21 
c) Metode demonstrasi dan contoh 
Suatu demonstrasi menunjukkan dan merencanakan   
bagaimana suatu pekerjaan atau bagaimana sesuatu itu 
dikerjakan. Metode demonstrasi melibatkan penguraian dan 
memeragakan sesuatu melalui contoh-contoh. Metode ini 
sangat mudah bagi manajer dalam mengajarkan pegawai 
baru mengenai aktivitas nyata melalui suatu tahap 
perencanaan dari “Bagaimana dan apa sebab” pegawai 
mengerjakan pekerjaan yang ia kerjakan. Metode 
demonstrasi merupakan metode pelatihan yang sangat 
efektif karena lebih mudah menunjukkan kepada peserta 
cara mengerjakan suatu tugas. 
Metode contoh juga sangat cocok untuk 
mengajarkan hubungan interpersonal, tugas-tugas 




pekerjaan, tanggung jawab, standar kelompok informal, dan 
harapan pengawasan. Pelatihan dengan contoh dan 
manajemen dengan contoh merupakan dua konsep 
pengajaran yang relevan dan sangat berharga saat sekarang 
ini.22 
d) Simulasi  
Suatu situasi atau peristiwa menciptakan bentuk 
realitas atau imitasi dari realitas. Simulasi itu merupakan 
pelengkap sebagai teknik duplikat yang mendekati kondisi 
nyata pada pekerjaan. Metode simulasi ini merupakan 
metode pelatihan yang sangat mahal, tetapi sangat 
bermanfaat dan diperlukan dalam pelatihan.23 
2) Off the job training 
Pelatihan yang dilakukan di luar jam kerja atau dilaksanakan 
sewaktu karyawan tidak bekerja menjalankan tugasnya sehari-
hari. Off the job training dilaksanakan mengambil waktu khusus 
di mana selama karyawan menjalani pelatihan maka karyawan 
tersebut dilepaskan dari tugas-tugas kesehariannya.24 Berikut 
macam-macam metode dalam off the job training: 
 
                                                          
22 AA. Anwar Prabu Mangkunegara, Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia, (Bandung; PT Refika Aditama, 2003), hlm. 62. 
 
23 Ibid., hlm. 63. 
 




a) Metode ruang kelas 
Metode ruang kelas merupakan metode training 
yang dilakukan di dalam kelas walaupun dapat dilakukan di 
area pekerjaan. Metode ruang kelas adalah kuliah, 
konferensi, studi kasus, bermain peran, dan pengajaran 
berprogram. Berikut metode yang termasuk dalam metode 
ruang kelas:25 
(1) Metode kuliah 
Kuliah merupakan suatu ceramah yang 
disampaikan secara lisan untuk tujuan-tujuan 
pendidikan. Keuntungan metode kuliah adalah dapat 
digunakan untuk kelompok besar sehingga biaya 
peserta menjadi rendah dan dapat menyajikan banyak 
bahan pengetahuan dalam waktu relatif singkat, 
sedangkan kelemahannya, peserta lebih bersikap pasif, 
komunikasi hanya satu arah, sehingga tidak tejadi 
umpan balik dari peserta.26 
(2) Metode konferensi 
Konferensi merupakan suatu pertemuan formal 
tempat terjadinya diskusi atau konsultasi tentang 
sesuatu yang penting. Konferensi menekankan adanya 
                                                          
25 AA. Anwar Prabu Mangkunegara, Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia... hlm. 63. 
 




diskusi kelompok kecil, materi pelajaran yang 
terorganisir dan melibatkan peserta aktif.27 
(3) Metode studi kasus 
Studi kasus adalah uraian tertulis atau lisan 
tentang masalah yang ada atau keadaan selama waktu 
tertentu yang nyata maupun secara hipotesis. Pada 
metode studi kasus, peserta diminta untuk 
mengidentifikasi masalah-masalah dan merekomendasi 
pemecahan masalahnya.28 
(4) Metode bermain peran 
Peranan peserta adalah menjelaskan situasi dan 
masing-masing peran mereka yang harus mereka 
perankan dalam konteks hipotesis tersebut. Manfaat 
metode bermain peran adalah pertama, belajar melalui 
perbuatan. Kedua, menekankan sensivitas manusia dan 
interaksinya. Ketiga, hasil pengetahuan segera 













(5) Bimbingan berencana (programmed instruction) 
Metode bimbingan berencana terdiri dari 
serangkaian langkah yang berfungsi sebagai pedoman 
dalam melaksanakan suatu pekerjaan atau sekelompok 
pelaksana pekerjaan. Bimbingan berencana dapat 
dilakukan dengan menggunakan buku, pedoman 
(manual), dan mesin petunjuk pengajaran (teaching 
machine).30 
b. Metode pengembangan 
Menurut Andrew E. Sikula yang dikutip oleh AA. Anwar 
Prabu Mangkunegara mengemukakan bahwa: 
Metode Pengembangan adalah some of the most commonly 
used management development methods include “training 
methods; untherstudies; job rotation and planned 
progression; coaching- counseling; junior boards of 
executives or multiple management; commite assigment, 
staff meetings and projects; bussines games; 
sensitivitytraining; and other development methods”.31 
 
Metode Pelatihan dapat digunakan pula untuk metode 
pengembangan. Hal ini karena beberapa pegawai adalah manajer, 
dan semua manajer adalah pegawai.32  
Jadi, metode pengembangan adalah cara untuk 
mengembangakan sumber daya manusia yang lebih berkulitas 
                                                          
30 Ibid. 
 
31 Ibid., hlm. 60. 
 




dengan melakukan beberapa kegiatan pelatihan. Karena 
pengembangan sumber daya manusia ini lebih ke tingkatan 
tertinggi (pimpinan).  
Adapun macam-macam metode pengembangan, antara lain: 
1) Understudies 
Understudy adalah mempersiapkan peserta untuk 
melaksanakan pekerjaan atau mengisi suatu posisi jabatan 
tertentu. Peserta pengembangan tersebut, pada masa yang akan 
datang akan menerima tugas dan bertanggung jawab pada posisi 
jabatannya. Konsep understudies merupakan suatu teknik 
perencanaan pegawai yang berkualifikasi untuk mengisi jabatan 
manajer. 
Pada teknik understudy tidak dilakukan tugas secara 
penuh, tetapi diberikan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya.33 
2) Job Rotation dan kemajuan berencana 
Job rotasi melibatkan perpindahan peserta dari satu 
pekerjaan pada pekerjaan lainnya. Kadang dari satu penempatan 
pada penempatan lainnya yang direncanakan atas dasar tujuan 
belajar. Job rotasi dilakukan dengan menggunakan waktu 3 
bulan sampai 2 tahun. Peserta-peserta diberikan tugas-tugas dan 
                                                          




tanggung jawab pada bagian yang dirotasikan. Kegiatan- 
kegiatan mereka dimonitor dan diawasi serta dievaluasi. 
Keuntungan job rotasi antara lain, pegawai peserta 
mendapatkan gambaran yang luas mengenai berbagai macam 
jenis pekerjaan, mengembangkan kerjasama antara pegawai, 
mempermudah penyesuaian diri dengan lingkungan tempat 
bekerja, sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan 
penempatan kerja yang sesuai dengan potensi pegawai.34 
3) Coaching- counseling 
Coaching adalah suatu prosedur mengajarkan 
pengetahuan dan ketrampilan-ketrampilan kepada pegawai 
bawahan. Peranan job coach adalah memberikan bimbingan 
kepada pegawai bawahan dalam menerima suatu pekerjaan atau 
tugas dari atasannya. 
Konseling merupakan pemberian bantuan kepada 
pegawai agar dapat menerima diri, memahami diri dan 
merealisasikan diri, sehingga potensinya dapat berkembang 
secara optimal dan tujuan perusahaan dapat tercapai. 
Perbedaan coaching dan konseling adalah coaching 
biasanya dilakukan dengan pengawasan langsung yang 
berhubungan dengan pelaksanaan pekerjaan, sedangkan 
konseling dilakukan oleh seorang ahli kepegawaian yang 
                                                          
34 Ibid., hlm. 68. 
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melibatkan hubungan manusiawi dan bantuan pemecahan 
masalah.35 
4. Tahapan-tahapan Penyusunan Pelatihan dan Pengembangan 
Tahapan-tahapan penyusunan pelatihan dan pengembangan 
adalah:36 
a. Mengindentifikasikan kebutuhan pelatihan/pengembangan (job-
study). 
b. Menetapkan tujuan dan sasaran pelatihan/pengembangan. 
c. Menetapkan kriteria keberhasilan dengan alat ukurnya. 
d. Menetapkan metode pelatihan/pengembangan. 
e. Mengadakan percobaan (try-out) dan revisi. 
f. Mengimplentasikan dan mengevaluasi. 
5. Tujuan Pelatihan dan Pengembangan 
Adapun tujuan Pelatihan dan Pengembangan, antara lain:37 
a. Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi. 
b. Meningkatkan produktivitas kerja. 
c. Meningkatkan kualitas kerja. 
d. Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia. 
e. Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja. 
f. Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara 
maksimal. 
                                                          
35 Ibid., hlm. 68. 
  





g. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja. 
h. Menghindarkan keusangan (obsolescence). 
i. Meningkatkan perkembangan pribadi pegawai. 
G. Metode Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini dapat diklarifikasikan sebagai penelitian 
lapangan (field research) yang bersifat deskriptif kualitatif. Metode 
kualitatif sering dinamakan sebagai metode penelitian naturalistik 
karena penelitiannya dilakukan pada kondisi yang alamiah (natural 
setting).38 Fokus penelitian yaitu pada metode pelatihan dan 
pengembangan SDM di BKPP Kota Yogyakarta. 
2. Subjek dan Objek Penelitian 
a. Subjek penelitian 
Subjek penelitian ini adalah orang-orang yang menjadi 
sumber informasi yang dapat memberikan data yang sesuai dengan 
masalah yang diteliti.39 Dalam hal ini yang dimaksud dari Subjek 
penelitian ini adalah Pak Suyono selaku Kepala Bidang Diklat di 
BKPP Pemkot Yogyakarta, Bu Indah selaku staf Bidang Diklat di 
BKPP Pemkot Yogyakarta, dan peserta pelatihan. 
 
                                                          
38 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, Dan R&D, (Bandung: Alfabeta, 
2015), hlm. 8. 
 
39 Tatang M. Amirin, Menyusun Rencana Penelitian, (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 




b. Objek penelitian 
Objek penelitian adalah apa yang menjadi pokok perhatian 
dari suatu penelitian.40 Objek dalam penelitian ini adalah metode 
pengembangan dan metode pelatihan oleh Badan Kepegawaian 
Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kota Yogyakarta. 
3. Metode Pengumpulan Data 
a. Observasi  
Teknik observasi menurut Nasution adalah dasar semua 
ilmu pengetahuan. Para ilmuwan hanya dapat bekerja berdasarkan 
data, yaitu fakta mengenai dunia kenyataan yang diperoleh melalui 
observasi.41 Observasi dalam penelitian ini yaitu bersifat partisipan 
yang dimana peneliti terjun langsung kelapangan. Peneliti 
berpartisipan saat melaksanakan kegiatan magang sekaligus 
observasi untuk penelitian di BKPP Kota Yogyakarta. 
b. Wawancara 
Teknik wawancara menurut Esterberg adalah merupakan 
pertemuan dua orang untuk bertukar informasi dan ide melalui 
tanya jawab, sehingga dapat dikonstruksikan makna dalam suatu 
topik tertentu.42 Wawancara ini dibantu dengan menggunakan alat 
perekam dan interview guide. 
                                                          
40 Suharsini Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pengantar, (Jakarta: Bima Aksara, 
1989), hlm. 91. 
 
41 Sugiyono, Metode ..., hlm. 226. 
 
42 Ibid., hlm. 231. 
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Adapun pihak-pihak yang menjadi narasumber adalah 
sebagai berikut: 
1) Pak Yono selaku Kepada Bidang Diklat di BKPP Pemkot 
Yogyakarta. 
2) Bu Indah selaku staf bidang diklat di BKPP Pemkot Yogyakarta. 
3) Peserta Diklat yang diadakan oleh BKPP Pemkot Yogyakarta. 
c. Dokumen  
Dokumen merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. 
Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya 
monumental dari seseorang.43 Dokumen yang dimaksud dalam 
penelitian ini yaitu berupa data penting terkait dengan pelatihan 
dan pengembangan SDM, kemudian gambar atau foto terkait 
dengan pelatihan dan pengembangan SDM di BKPP Kota 
Yogyakarta. 
4. Teknik Analisis Data 
a. Data reduction (Reduksi data) 
Data yang diperoleh dari lapangan jumlahnya cukup 
banyak, untuk itu maka perlu dicatat secara teliti dan rinci. Seperti 
telah dikemukakan, semakin lama peneliti ke lapangan, maka 
                                                                                                                                                               
 




jumlah data akan semakin banyak, kompleks dan rumit. Untuk itu 
perlu segera dilakukan analisis data melalui reduksi data.44 
b. Data display (Penyajian data) 
Setelah data direduksi, maka langkah selanjutnya adalah 
mendisplay data. Melalui penyajian data tersebut, maka data 
terorganisasikan, tersusun dalam pola hubungan, sehingga akan 
semakin mudah difahami.45 
c. Conclusing drawing atau verification 
Langkah ketiga adalah penarikan kesimpulan dan 
verifikasi. Kesimpulan awal yang dikemukakan masih bersifat 
sementara, dan akan berubah bila tidak ditemukan bukti- bukti 
yang kuat yang mendukung pada tahap pengumpulan data 
berikutnya. Tetapi apabila kesimpulan yang dikemukakan pada 
tahap awal, didukung oleh bukti-bukti yang valid dan konsisten 
saat penelitian kembali ke lapangan mengumpulkan data, maka 
kesimpulan yang dikemukakan merupakan kesimpulan yang 
kredibel.46 
5. Keabsahan Data 
Menguji kredibilitas data dilakukan dengan cara mengecek 
data kepada sumber yang sama dengan teknik yang berbeda, yaitu 
                                                          
44 Ibid., hlm. 247. 
 
45 Ibid., hlm. 249. 
 
46 Ibid., hlm. 252. 
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menggunakan triangulasi teknik pengumpulan data. Berikut gambar 




Gambar 1.1 Triangulasi Teknik Pengumpulan Data. 
H. Sistematika Pembahasan 
Pada bagian BAB I, membahas tentang pendahuluan yang 
menjelaskan tentang penegasan judul, latar belakang, rumusan masalah, 
tujuan penelitian, kegunaan penelitian, kajian pustaka, kajian teori, metode 
penelitian, dan sistematika penelitian. 
Pada bagian BAB II, membahas tentang gambaran umum BKPP 
(Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan) Kota Yogyakarta yang 
meliputi: sejarah berdirinya BKPP Kota Yogyakara, visi, misi, struktur 
organisasi, tupoksi (tugas pokok dan fungsi), dan renstra (rencana 
strategi). 
Pada bagian BAB III, membahas tentang metode pengembangan 
dan pelatihan sumber daya manusia oleh Badan Kepegawaian Pendidikan 
dan Pelatihan (BKPP) Kota Yogyakarta. 
Pada bagian BAB IV, merupakan bab penutup, berisi tentang 











Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan mengenai 
implementasi pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia oleh 
BKPP Kota Yogyakarta Tahun 2017, maka hasil penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa ada beberapa langkah yang dilakukan oleh BKPP 
sebelum mengadakan pelatihan dan pengembangan, yaitu melihat analisa 
jabatan, kemudian melihat kebutuhan diklat dari masing-masing jabatan, 
penyebaran kuesioner ke masing-masing OPD, setelah itu hasil dari 
kuesioner dianalisis berdasarkan kebutuhan yang paling urgent, kemudian 
dapat diketahui jenis-jenis pelatihan apa saja yang akan diselenggarakan. 
Adapun tahapan-tahapan yang dilaksanakan oleh BKPP yaitu 
mengidentifikasi pelatihan dan pengembangan, menetapkan tujuan dan 
sasaran, menetapkan kriteria keberhasilan, menetapkan metode pelatihan, 
dan mengimplementasikannya. Kemudian pelatihan yang dilaksanakan 
oleh BKPP diklasifikasikan menjadi 3 kategori, yaitu keterampilan, 
pengetahuan, dan sikap. Sedangkan pengembangan yang dilaksanakan 
oleh BKPP ada 4 jenis pengembangan.  
BKPP menggunakan metode on the job trainning yang berupa 
metode ceramah atau metode kuliah, metode diskusi atau metode 





B. Saran  
1. Bagi Lembaga  
Metode pelatihan yang digunakan lebih bervariasi, agar peserta tidak 
merasa bosan. Misalnya ditambah dengan metode JJ (outdoor) yaitu 
pembelajaran diluar kelas, metode JJ ini cocok digunakan agar peserta 
lebih fresh untuk mendapatkan pengetahuan baru. Selain itu, untuk 
pengawasan peserta pelatihan lebih diperketat agar peserta lebih 
disiplin dan tidak datang terlambat.  
2. Bagi Pemangku Kebijakan 
Menyediakan gedung atau ruangan khusus untuk mengadakan 
pelatihan, agar tidak perlu menyewa gedung dan dapat meminimalisir 
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A. Interview Guide Kasubbid/Pegawai Bidang Diklat BKPP Kota 
Yogyakarta 
1. Apa yang melatarbelakangi diadakan pelatihan? 
2. Syarat apa saja untuk mengikuti pelatihan? 
3. Apa saja syarat untuk menjadi pembicara pelatihan? 
4. Ada berapa macam pelatihan yang diadakan di BKPP? 
5. Standar kompentensi kelulusan meliputi apa saja? 
6. Dalam jangka waktu berapa lama diadakan pelatihan? 
7. Bagaimana teknis pelaksanaan pelatihan dan metode apa saja yang 
digunakan dalam pelatihan? 
8. Apa tujuan diadakan pelatihan? 
9. Apa target pencapaian diadakan pelatihan? 
10. Bagaimana mengidentifikasi kebutuhan diklat? 
B. Intreview Guide Peserta Pelatihan dan Pengembangan 
1.  Apa manfaat mengikuti diklat? 
2. Apa saja kegiatan yang dilaksanakan saat mengikuti pelatihan? 
3. Apakah ada kecocokan materi dengan kebutuhan? 
4. Fasilitas yang didapat apakah sudah memadai? 
5. Bagaimana tindak lanjut dan hasil dari mengikuti pelatihan? 
  
HASIL INTERVIEW GUIDE 
Hasil Interview Kasubbid Penyelengaraan Diklat BKPP Kota Yogyakarta 
Nama  : Ibu Indah Setiawati 
Tanggal : 8 Februari 2018 
Lokasi  : Kantor BKPP Kota Yogyakarta 
1. Apa yang melatarbelakangi diadakan pelatihan? 
UU nmr 5 th 2014 tentang ASN disana uda ada di pasal berapa itu, bahwa 
pegawai ASN mempunyai hak untuk mengkuti pelatihan selama beberapa 
jam dalam setahun, bisa lewat seminar, bisa lewat workshop dan lain 
sebagainya.   
2. Syarat apa saja untuk mengikuti pelatihan? 
Syarat untuk mengikuti pelatihan, pertama kita mengakomodir khusus untuk 
pegawai pemkot Yogyakarta, PNS ataupun pegawai non PNS, terus untuk 
syaratnya sekarang ini diklat kan dilaksanakan sesuai dengan analisa 
kebutuhan diklat, jadi diklat itu diikuti oleh jabatan yang sudah ditunjuk, 
misalkan itu diklat pengelolaan keuangan untuk pejabat pengelola keuangan, 
sekarang pejabat itu bukan untuk atasan saja, tetapi staf sekarang namanya 
juga pejabat.   
3. Apa saja syarat untuk menjadi pembicara pelatihan? 
Tentunya memiliki kompetensi di bidangnya, misalnya itu untuk diklat 
pengelolaan keuangan ya yang berkompetensi di bidang pengelolaan 
keuangan, tentang kepegawaian yang demikian, jadi tergantung pada jenis 
diklatnya  
4. Ada berapa jenis pelatihan yang diadakan di BKPP? 
- ada jenis diklat prajabatan, prajabatan itu diklat yang wajib diikuti oleh 
calon pegawai negeri sipil untuk menjadi PNS, wajib tidak boleh tidak, 
semua PNS itu melewati diklat prajabatan, lah diklat prajabatan itu ada yang 
reguler, reguler itu kalau diangkat yang dari rekrutmen umum itu loh 
(bareng2) kalau sekarang sekitar 4 bulan untuk diklat prajabatan itu, ada lagi 
diklat prajabatan yang diangkat dari tenaga honorer, itu dengan pola khusus, 
itu hanya 7 hari, karena mereka kan sudah kerja sudah magang, jadi dia sudah 
seperti pegawai tidak tetap, cukup lama toh bertahun-tahun gitu, itu 
kurikulumnya cuman 7 hari, itu diklat prajabatan 
-  terus diklatpim, diklatpim itu diklat bagi pejabat struktural yang sudah 
menduduki jabatan struktural. Jabatan struktural itu di lingkup pemerintah 
kota ada jabatan struktural ekselon 2 untuk kepala badan, kepala dinas, 
dewan; ada jabatan struktural ekseslon 3, pejabata struktural ekselon 3 itu 
bisa kepala OPD, bisa pimpinan OPD untuk bagian hukum, bagian 
organisasi, bagian umum, itu kepalanya pejabat ekselon 3 yang bukan kepala 
OPD seperti di BKPP ini seperti Bu Sekretaris, kepala bidang itu ekselon 3 
setara dengan kepala OPD di bagian-bagian tadi; ada lagi pejabat struktural 
ekselon 4, seperti saya, pak mayhendra, kasubbag ataupun kasubbid itu 
pejabat ekselon 4. kewajiban mereka mengikuti diklatpim itu kalau pejabatan 
struktural ekselon 2 yaa mengikuti diklatpim 2, pejabat struktural ekselon 3  
yaa mengikuti diklatpim tingkat 3, demikian juga 4 harus mengikuti 
diklatpim tingkat 4. Itu lamanya kira-kira 3-4 bulan 
- diklat teknis fungsional, tahun 2017 itu ada 14 jenis diklat apa berapa sekitar 
itu, terus ditambah lagi pembekalan pensiun, diklat itu kita selanggarakan ada 
yang diselenggarakan sendiri, ada yang kita kirimkan ke lembaga lain, baik 
itu perangkatan seperti tahun kemaren itu kita mengadakan diklat untuk 
auditor itu namanya diklat audit forensik itu satu kelas kita kirimkan ke 
lembaga diluar; ada yg kita kerjasama itu kita memfasilitasi untuk tempat, 
untuk akomodasi, kita menyiapkan peserta, tapi pengajarnya dari luar, itu kita 
kerjasama; Ada yang kita kirimkan tapi perorangan, artinya  instansi mana 
mengirimkan 1 atau 2 orang peserta ke lembaga diklat, itu juga kita lakukan 
kita fasilitasi, jadi kita disamping menyelenggarakan sendiri, mengirimkan 
perkelas tadi, juga mengirimkan perorang sesuai dengan jenis diklat yg 
dikehendaki oleh OPD. Jadi tidak harus kita tidak hanya memfasilitasi untuk 
orang BKPP saja, untuk umum pegawai sepemkot, itu sepanjang jenis 
diklatnya relevan dengan ketugasannya itu bisa kita fasilitasi, baik 
pembayaran kontribusi untuk diklatnya atau untuk akomodasinya, termasuk 
SPPD itu biaya perjalanan dinas, transport, untuk uang saku itu kita sediakan.         
5. Standar kompentensi kelulusan meliputi apa saja? 
Kalau diklat yang kita laksanakan karna tidak ada ujian, tidak semua jenis 
diklat ada pre-test dan post-test, sehingga yang pertama sepanjang dia 




6. Dalam jangka waktu berapa lama diadakan pelatihan? 
Tergantung dari jenis diklatnya, ada yang 4 hari, ada yang 3 hari, ada yang 5 
hari, kalau dalam aturan diklat itu lebih dari 3 hari, kurang dari 3 hari itu 
bimtek (bimbingan teknis). Tapi rata2 4 hari 5 hari, kembali lagi tergantung 
dari jenis diklatnya.  
7. Bagaimana teknis pelaksanaan pelatihan? 
Teknis pelatihannya karna ini pembelajaran orang dewasa, standar, in class, 
kita sesekali ada jenis diklat yang makai lapangan tapi tidak semua jenis 
diklat, kan hanya pendek2, kecuali ada orientasi lapangan. 
8. Apa tujuan diadakan pelatihan? 
Meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap seorang aparatur agar 
dapat melaksanakan tugas dan pekerjaannya dengan baik (hard skill dan soft 
skill). 
9. Apa target pencapaian diadakan pelatihan? 
Yaa tentunya peserta memahami dari materi yang disampaikan karna sudah 
menunjuk jabatan kok, kalau diklat pengelolaan barang itu pejabat fungsional 
umum yang menangani barang di OPD, kalau mengelola kepegawaian ya 
pejabat fungsional umum yang menangani kepegawaian, dan seperti itu. 
  
Hasil Interview Pegawai Bidang Diklat BKPP Kota Yogyakarta 
Nama  : Bapak Jumari 
Tanggal : 21, 28 Februari dan 5 Maret 2018 
Lokasi  : Kantor BKPP Kota Yogyakarta 
1. Analisa kebutuhan diklat itu apa? 
Analisa Kebutuhan Diklat adalah proses perencanaan kediklatan yg akan 
diikuti oleh temen2 ASN, seandainya ada penawaran atau diklat yg akan 
diselenggarakan baik diselenggarakan sendiri pemkot atau instansi 
penyelenggara diklat lain itu prosesnya melalui tahapan dri Akd, maksudnya 
direkomendasi atau tidak, itu harus lewat akd. Dan itu tergantung pada 
kebutuhan diklatnya itu sendiri, apakah itu sesuai jabatannya atau tidak, itu 
linear dengan jabatannya atau tidak, itu akan di filter di subbid akd. 
2. Apa saja langkah yang dilakukan sebelum pelaksanaan diklat? 
Pertama nonton anjabnya (analisa jabatan), kedua kebutuhan diklat dari 
masing-masing jabatan, ketiga pembagian kuesioner melalui OPD, keempat 
hasil dari kuesioner di analisa diklat apa saja yang paling urgent untuk 
dilaksanakan diklat, kelima dilihat dari jumlah pesertanya (makin banyak 
peserta maka itu yang urgent), keenam baru ketahuan jenis-jenis diklat apa 
saja yang akan diadakan dalam setahun, dan terakhir baru diproses.  
3. Seberapa pentingkah diadakan pelatihan? 
Sangat penting, setiap ASN sesuai UU nmr 14 thn 2015, bahwa setiap ASN 
mempunyai kesempatan untuk meningkatkan kompetensinya yg itu sudah 
diatur setiap tahun itu sekitar 3000 jpl, itu artinya setiap ASN berkesempatan 
untuk mengikuti pengembangan kompetensinya. Kedua setelah mengikuti 
diklat tentunya setiap ASN berpotensi untuk diberikan kesempatan dalam 
peningkatan karir dan sebagainya. Artinya setiap mengeluarkan sertifikat yg 
sesuai diklat yg diikuti itu sangat berguna saat menjabat, itu salah satu 
persyaratan untuk menduduki jabatan, contoh dia seorang pengelolah 
kepegawaian disitu harus pernah mengikuto diklat pengelolah kepegawaian 
dan disitu akan diterbitkan sertifkat telah mengikuti diklat tersebut. Dalam 
sebuah jabatan tidak terlepas dari pengembangan kompetensinya. Setelah 
mengikut diklat pasti dan punya sertifikatnya. 
4. Apakah fasilitas yang diberikan kepada peserta pelatihan sudah memadai? 
Kalau segi fasilitas dari sejauh ini, pemkot memberikan fasiltas yg cukup 
memadai, hanya saja perlu ada peningkatan karena sampai dengan saat ini 
pemkot belum ada gedung yg khusus untuk menyelenggarakan diklat, 
sehingga hanya terkendala dalam gedung saat ini. 
5. Apa saja kriteria untuk lembaga lain yang akan bekerjasama dengan BKPP? 
Yg jelas lembaga penyelenggara diklat terakreditasi oleh pemerintahan, 
contohnya diselenggarakan oleh kementerian atau lembaga swasta yg sudah 
direkomendasi oleh pemerintah.  
6. Ada berapa metode yang digunakan dalam pelatihan? 
Metode ceramah adalah narasumber memberikan materi kepada peserta 
diklat. Metode tanya jawab adalah Ada interaksi, ada sesinya tersendiri, 
ketika pemateri menyampaikan materi kemudia di akhir-akhir penyampaian 
materi, ada waktu sendiri untuk peserta berinterakasi dengan narasumber itu 
forum tanya jawab. Metode diskusi adalah Ada interaksi antara narasumber 
dengan peserta diklat untuk memecahkan suatu masalah yang ada diklat 
tersebut. Metode praktik adalah Adalah gabungan antara ceramah, kemudian 
diskusi, kemudian tanya jawab dan sekalian langsung praktek dengan aplikasi 
yang ada. 
7. Bagaimana bentuk pengawasan dari penyelenggara? 
Setelah mengikuti diklat, akan ada evaluasi baik pesertanya, baik 
kepanitiannya, maupun dari narasumber. Kemudian memanggil alumni diklat 
yaitu untuk mengetahui sejauh mana kompetensi dia setelah pasca diklat, 
apakah setelah mengikuti diklat peserta mengalami peningkatan 
kompetensinya atau tidak, apakah setelah diklat ilmu yg didapat 
diimplementasikan  dalam kegiatannya sehari harinya dalam tupoksinya.   
  
Hasil interview Peserta Diklat Tahun 2017 
Nama  : Ibu Andriana W. 
Tanggal : 28 Februari 2018   
Lokasi  : Kantor BKPP Kota Yogyakarta 
1. Apa manfaat mengikuti diklat? 
Kalau yg pertama itu yaa pengetahuan, ilmu kita jadi bertambah. Kemudian 
tapi diklat kan ada beberapa, ada diklat teknis dan diklat kepemimpinan, 
kalau diklat teknis itu yaa yg pertama itu pengetahuan bertambah, kemudian 
bisa kita aplikasikan di pekerjaan sehari-hari. Untuk diklatpim itu kalau saya 
liat itu ada tujuan yg bisa diukur nampak ada juga hidden goal (tujuan 
tersembunyi) yg mana menjadi target pelaksanaan diklatpim itu.  Selain ada 
hardskillnya ada softskillnya, kalau hardskillnya itu yg jelas itu tata cara 
penyusunan laporan, tata cara penyusunan pelaksanaan laboraturium 
kepemimpinan itu, terus kan disitu selain materi-materi yg terkait dengan 
penyusunan laporan tugasnya membuat proper itu, kan ada juga materi lain-
lain tentang integritas, terus macem-macem, tapi kayak bangsa wawasan. 
Kemudian kalau softskillnya itu semisal kompetensi manajerial contohnya 
kepemimpinan, daya tahan, pengorganisasia, mengatasi konflik, kayak gitu 
mbak. Hidden goalnya itu sebagaimana kita merencanakan sebuah program; 
kemudian pertanggung jawaban kita bagaimana, sesuatu itu bisa secara 
akuntabel itu eeh misalnya bikin laporan, laporan kan ada bener-bener 
dilaksanakan (maksud akuntabelnya ya itu); Kemudian pengorganisasian,  
dari program-program yang akan kita lakukan; kemudian kepemimpinan juga, 
bagaimana kita mengatur mulai dari mempersiapkan melaksanakan dan 
sampai mengevaluasi, itu mengatur sumber daya manusia yg ada; terus terkait 
dengan rekan-rekan satu kelas menurut saya sendiri membangun networking 
dengan teman-teman, pesertanya kan tidak hanya dri BKPP saja tapi dari 
mana saja, itu yg terpenting membangun networking, apalagi beda kabupaten 
kan bisa tanya-tanya kalau kita memiliki permasalahan yg sama disana 
bagaiamana. 
2. Apa saja kegiatan yang dilaksanakan saat mengikuti pelatihan? 
-Kegiatannya kan ada yg dikelas, di indoor, ada yg outdoor, yaa itu klau 
outdoor misalnya kita mengunjungi tempat2 tertentu terus ada tugas, bekerja 
tim juga. Kalau dikelas yaa dikelas seperti biasa (ya pemberian materi, tanya 
jawab) ada pre-test sebelum pelatihan kalau pos-test sesudah pelatihan. 
- (diklatpim) biasanya dikasih materi dahulu terus dikasih tantangan arah 
tujuan pembelajaran itu apa nanti itu yg kita cari. 
3. Apakah ada kecocokan materi dengan kebutuhan? 
Biasanya sudah diukur yaa, dan itu kan kegiatan rutin, penyelnggara itu kan 
sudah tau ada masukan2 di penyelenggaraan sebelumnya2. Jadi yaa mesti ada 
kesesuain. 
4. Fasilitas yang didapat apakah sudah memadai? 
Sudah, kalau dari kami sudah mencukupi, penginapannya juga sudah ada, 
ATKnya juga ada, ada pemberian. 
  
5. Bagaimana tindak lanjut dan hasil dari mengikuti pelatihan? 
-Tindak lanjutnya dari kami sejauh ini bisa kami aplikasikan dalam pekerjan 
sehari-hari, kita juga sharing knowledge dengan teman2 kalau kita ada 
sesuatu baru dapet itu kita sampaikan ke temen2 sebagai tambahan informasi, 
kalau dari lembaga tingkatan taksonomi, sesuatu informasi itu bisa beranjak 
dimulai dari pertama pengetahuan, praktek, bisa paham, dan (lupa). 
-Hasilnya yaa dalam bentuk produk yg kita hasilkan sehari-hari ini itu yg bisa 
di aplikasikan, klau yg tidak  bisa di aplikasikan secara lngsng yaa itu 
menjadi sampiran kita, produk sampiran yg disimpan, dibuka klau kita butuh.  
Misalnya itu diklat teknis tentang aturan yaa sudah aturan itu yg kita pegang, 





Nama  : Mbak Dina Agung 
Tanggal : 21 Februari 2018 
Lokasi  : Kantor BKPP Kota Yogyakarta 
1. Apa manfaat mengikuti diklat? 
Pertama menambah ilmu/wawasan yg tadinya saya belum pernah menangani 
hal tersebut ketika saya mengikuti diklat saya jadi tau, salah satunya kmren 
saya mengikuti diklat administrasi perkantoran, saya jadi tahu ooh cara 
membuat surat tata naskah dinas ternyata seperti ini ada aturannya karna 
selama ini kan kebanyakan orang cuek akan hal itu, yaa walaupun secara 
format hampir sama, untuk lebih rinci untuk lebi detail kan ada pedomannya, 
kemudia e-office yg dikembangkan bersama pemkot tentang elektronik surat 
menyurat, jadi ketika saya mendapat ilmu itu, yg tadinya bukan saya yg 
mengerjakan, saya jadi tahu,ooh dengan e-office jauh lebih mudah dalam 
pembuatan surat keluar dalam pengecekan surat masuk jdi lebih terkontrol 
aja. 
2. Apa saja kegiatan yang dilaksanakan saat mengikuti pelatihan? 
Seperti hal halnya diklat yg lain, diberikan materi oleh narasumber, lalu pre-
test untuk mengetahui sejauh mana peserta itu pernah mendapatkan ilmu, 
setelah itu dilanjutkan dengan materi dari beberapa narasumber, lalu komper 
dengan salah satu instansi yg pernah mengikuti latihan tersebut, setelah 
dikomper lalu kita biasanya diskusi dalam pelatihan tersebut, setelah 
mendapatkan hasil diskusi biasanya ada pre test untuk mengetahui sejauh 
mana peserta itu paham akan materi yg telah disampaikan.  
3. Apakah ada kecocokan materi dengan kebutuhan? 
Kecocokan materi dengan kebutuhan sangat cocok, saya rasa untuk semua 
pegawai juga perlu pelatihan semacam ini (administrasi perkantoran)karna 
kan ngga selalu merta pegawai monoton disitu aja pekerjaannya, kan kadang 
mereka juga harus ditempat yg lain atau dipekerjaan mereka mesti ada salah 
satunya administrasi perkantoran, kan ngga harus ada si sekretariat, tetapi 
misalkan seperti di bidang pemerintahan, tentang pemerintahan kan biasanya 
terkait dengan pembuatan sk forkopinka kan jadi lebih paham, ooh aturan 
pembuatan naskah atau sk dri kecamatan seperti ini. 
4. Fasilitas yang didapat apakah sudah memadai? 
Untuk fasilitas yg didapat pada waktu diklat teknis itu sudah cukup memadai, 
baik itu ruangannya, baik makan minumnya, baik ATKnya segala macam 
saya rasa sudah cukup bagus. 
5. Bagaimana tindak lanjut dan hasil dari mengikuti pelatihan? 
- tindak lanjutnya ya sebisa mungkin materi yg disampaikan untuk segera 
direalisasikan dalam pekerjaan, sebisa mungkin ngga jauh dari pedoman yg 
telah kita punya, karena kita uda di bimtek uda latihan. 
- Hasilnya itu setelah mengikuti diklat teknis, ketika kita menerapkan 
kediklatan tersebut kedalam pekerjaan sehari-hari jauh lebih mudah ringkas 
dari info yg didapat saat diklat, misalnya e-office, tadinya saya belum pernah 
sama sekali, ketika ada itu kan jadi lebih praktis bisa mengerjakan, dalam 1 
waktu ngga cuman ngerjain surat menyurat tok tpi bisa mengembangkan lagi.  
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